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ПІДГОТОВКА ФАХІВЦІВ ІЗ СПЕЦІАЛЬНОСТІ 
«УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ І ЕКОНОМІКА ПРАЦІ»: ПРОБЛЕМИ ТА ПЕРСПЕКТИВИ 
 
 
АНОТАЦІЯ. У статті виявлені основні проблеми підготовки фахівців із 
спеціальності «управління персоналом та економіка праці» та окрес- 
лені шляхи їх вирішення в контексті запровадження принципів Болон- 
ської декларації в України. 
 
КЛЮЧОВІ СЛОВА. Спеціальність, управління персоналом, економіка 
праці, освітньо-професійна характеристика, навчальні плани. 
 
 Підготовка фахівців з управління персоналом та економіки 
праці в Україні в сучасних умовах виходить на якісно новий рі- 
вень. Це пов’язано із новими завданнями, які стоять перед україн- 
ською економікою: замість стабілізації, нарощування обсягів ви- 
робництва товарів та послуг; посиленням інтеграційних процесів 
насамперед з європейськими країнами. В зв’язку з цим до фахів- 
ців з управління персоналом висуваються вимоги, які донедавна 
не були важливими. 
Існуюча ситуація викликає певні суперечки щодо принципів 
та методів підготовки фахівців, особливо в контексті необхідно- 
сті урахування в даному процесі принципів Болонської деклара- 
ції. Зокрема, повністю невирішеним залишаються питання струк- 
тури та змісту дисциплін, які мають стати основою підготовки 
магістрів. 
Мета статті полягає у виявлені основних проблем підготовки 
фахівців  із  спеціальності  управління  персоналом  та  економіка 
праці та окреслені шляхів їх вирішення. 
Реформування освіти, яке відбувається в сучасних умовах є 
доволі  складним  та  певною  мірою  болючим  процесом.  Багато 
людей запитують: «Для чого усі ці зміни? Адже ми маємо значні 
здобутки у підготовці фахівців вищої кваліфікації, які раніше ви- 
правдовували себе». Частково ми можемо погодитись із доціль- 
ністю подібного запитання, але лише частково. 
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Так, дійсно, методика та способи, які дозволяли готувати спе- 
ціалістів в Україні, зокрема фундаментальність підготовки, мето- 
ди оцінювання та інші, мають глибокі коріння та апробування на 
практиці. Однак, нові світові глобалізаційні процеси та європей- 
ський вектор руху України вимагають змін у структурі та формах 
навчання, освітньо-професійних програмах, освітньо- 
кваліфікаційних характеристиках тощо. 
Особливе значення цей процес має для підготовки фахівців із 
спеціальності «Управління персоналом та економіка праці». Це 
пов’язано з тим, що на відміну від багатьох спеціальностей на- 
прямку «Економіка і підприємництво» дана спеціальність є від- 
носно  новою  —  вона  заснована  14  років  тому  під  назвою 
«Управління  трудовими  ресурсами».  Необхідність  її  створення 
було   викликано   новими   реаліями   переходу   від   командно- 
адміністративної  системи  управління  до  управління  ринковою 
економікою. 
Однак, ще тривалий час випускники спеціальності «Управлін- 
ня трудовими ресурсами» були затребувані переважно як праців- 
ники, які ведуть кадрову документацію, що було характерним 
для радянських часів. Попит власне на такі знання і кваліфікацію 
позначився й на системі підготовки, зокрема на структурі та зміс- 
ті освітньо-професійної програми. 
Минув час, і на багатьох українських підприємствах, почали 
усвідомлювати роль та значення спеціаліста з управління персо- 
налом  —  не  просто  як  документаліста,  але  й  як  економіста, 
управлінця, психолога. Хоча необхідно відзначити, що цей про- 
цес ще не набув масштабного характеру. 
Ще далеко не на кожному підприємстві чи компанії назріла 
потреба в співробітниках, що відповідають новим вимогам роз- 
витку (навіть якщо вони на догоду моді запрошують на роботу 
менеджера з персоналу, вважаючи, що це той самий кадровик). 
Коли ж спеціаліст проводить перші соціально-психологічні до- 
слідження, робить анкетування, намагається налагодити зворот- 
ний зв’язок зі всіма структурними підрозділами компанії, пропо- 
нує  систему  стимулювання  співробітників,  то  виявляється,  що 
керівництво до таких нововведень не готове. Не готове, напри- 
клад, до фінансової прозорості ведення справ. А без цього про 
яку систему мотивацій можна говорити? Не була вироблена у нас 
також поки що звичка до роздумів на теми, в чому цінності ком- 
панії, якого визнання чекає людина. Дослідження показують, що 
далеко не завжди люди чекають неодмінно матеріального заохо- 
чення. Важливе значення має все-таки суспільне визнання. 
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Вища школа вже відреагувала на інновації в розвитку попиту 
на спеціалістів з управління персоналом, змінивши назву спеціа- 
льності «Управління трудовими ресурсами», яка не відповідає 
змісту підготовки нових фахівців, на «Управління персоналом і 
економіка праці». Відповідно йде зміна освітньо-професійної 
програми, освітньо-кваліфікаційної характеристики, навчальних 
планів спеціальності, робочих програм дисциплін та інших аспе- 
ктів підготовки. 
Однак, цей процес ще не завершений і нам би хотілось звер- 
нути увагу на основні проблеми, які ми бачимо у підготовці ба- 
калаврів, спеціалістів та магістрів із спеціальності «Управління 
персоналом і економіка праці» в сучасних умовах. 
По-перше, є багато недоліків та проблем, пов’язаних із струк- 
турою та змістом освітньо-професійної програми: 
1. Нормативна кількість навчальних годин (кредитів) освітньо- 
професійної програми підготовки бакалавра має співвідношення 
не на користь дисциплін професійної підготовки — лише 25%. Це 
так само, як на дисципліни гуманітарної підготовки, та в два рази 
менше, ніж на дисципліни природничо-наукової та загальноеко- 
номічної підготовки. На нашу думку, цикл професійної підготовки 
має займати мінімум 1/3 усієї кількості годин (кредитів). 
2. Навіть за умови існуючого співвідношення є можливість 
посилення професійної спрямованості програми шляхом вклю- 
чення у робочі програми дисциплін циклу природничо-наукової 
та загальноекономічної підготовки тем, які пов’язують дану дис- 
ципліну із управлінням персоналу. Інший варіант — звуження 
дисципліни у бік професійної спрямованості. Наприклад, заміну 
дисципліни «Страхування» на «Соціальне страхування», дисцип- 
ліни «Аудит» на «Аудит та контролінг персоналу» і т. д. 
3. Запровадженням нових дисциплін, знання яких вимагає ри- 
нок та замовники послуг: рекрутинг, організаційна культура, ети- 
ка ділових відносин, технології адаптації тощо. Зокрема, однією з 
основних задач менеджера з персоналу є вибір технологій профе- 
сійного відбору співробітників у компанію (рекрутинг). Це не так 
просто, і аналіз тенденцій розвитку кадрового ринку показує, на- 
скільки важко підібрати людей. Справа ж не тільки в тому, пога- 
ний це кандидат або добрий, важливіше інше — чи співпадає йо- 
го ціннісна орієнтація з цінностями підприємства (компанії). Ще 
однією зоною відповідальності менеджера з персоналу є техноло- 
гії адаптації. Раніше у нас була розвинута система наставництва, 
яку зараз знову стали відроджувати. Проте адаптації потребують 
не тільки нові співробітники, але і ті, хто переходить на іншу по- 
саду. Наприклад, була людина рівним серед рівних, а став керів- 
ником. Проблем у зв’язку з цим у нього достатньо. Крім того, 
кар’єра співробітників — це теж турбота спеціаліста з управління 
персоналом, він займається організацією їх професійного на- 
вчання. 
4. Посилення комп’ютеризації навчального процесу. Запрова- 
дження інформаційної складової у робочі програмі всіх дисцип- 
лін, де це можливо та реалізується в подальшій практичній діяль- 
ності студента. 
5. Збільшення ролі психологічних дисциплін, таких як: пси- 
хологічні основи трудової діяльності, психологія професіоналіз- 
му,  психологія  лідерства,  психологія  самореалізації  тощо.  Ми 
особливо виділяємо даний аспект, адже вважаємо, що сучасний 
менеджер, який працює з людьми має бути висококласним пси- 
хологом для того, що б виявити прагнення, потреби та мотиви 
працівників. 
6. Виділення в навчальних планах часу на підготовку магіс- 
терської (дипломної) роботи. Адже за умов щільного графіку ауди- 
торних занять студент не завжди може написати роботу найви- 
щого рівня. 
По-друге, існує гостра необхідність посилення практичних на- 
вичок у студентів шляхом збільшення виробничої та переддип- ломної практики, залучення до процесу навчання фахівців уста- 
нов, підприємств і організацій регіону, де знаходиться ВНЗ1 . 
Узагальнюючи   вищесказане,   ми   хочемо   зазначити,   що 
стратегічним завданням спеціаліста з управління персоналом 
є підвищення ефективності роботи підприємства (організації, 
компанії)  при  оптимізації  витрат  на  персонал.  Адже  мета 
будь-якого підприємства — це отримання прибутку. Основ- 
ний же ресурс, що створює конкурентоспроможність на рин- 
ку, — люди, які тут працюють. На підготовку фахівця, який 









1  В Тернопільському національному університеті вже давно існує така практика. Зок- рема, лекції та практичні тренінги для студентів спеціальності «Управління персоналом та економіка праці» проводять спеціалісти Тернопільського обласного центру зайнятос- ті, Управління праці та соціального захисту населення Тернопільської обласної держав- ної адміністрації, найбільших промислових підприємств міста. 
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